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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

Pergantian karyawan merupakan topik penting baik bagi 

organisasi sektor publik maupun swasta. Para akademisi dan 

pengusaha sering kali tertarik dengan turnover karena hal ini dapat 

menandakan kehidupan kerja yang buruk dan proses organisasi 

yang tidak efektif (Hom, 2016). Pergantian karyawan adalah 

pemecatan karyawan secara sukarela untuk pekerjaan yang dibayar 

di organisasi tempatnya bekerja (Mobley, 1982a). Menurut Society 

for Human Resource Management, rata-rata masa kerja karyawan 

adalah delapan tahun dalam hal retensi karyawan. Tingkat turnover 

tahunan adalah 19%, dan tingkat turnover paksa adalah 8%. 

Dibutuhkan rata-rata 42 hari untuk mengisi posisi tertentu (Saleem 

& Qamar, 2017). Perputaran mempunyai biaya langsung dan tidak 

langsung. Biaya finansial langsung mencakup hilangnya kinerja 

dan keahlian karyawan, biaya perekrutan, dan pelatihan karyawan 

baru. Biaya tidak langsung dari turnover mencakup hilangnya 

jaringan sosial, peningkatan penggunaan staf yang tidak 

berpengalaman dan lelah, kekurangan staf, dan penurunan 

semangat kerja (Lambert & Hogan, 2009).  

Dalam mempelajari turnover karyawan sukarela, banyak 

peneliti, telah menggunakan niat turnover sebagai prediktor yang 

paling cepat dan paling akurat dari turnover actual (Van Breukelen 
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et al., 2004). Ada banyak dukungan terhadap gagasan bahwa niat 

untuk berhenti mungkin merupakan hal yang paling penting dan 

merupakan pendahuluan langsung dari keputusan pergantian 

(Jacobs & Roodt, 2007). Studi empiris telah mengkonfirmasi bahwa, 

ketika komitmen organisasi karyawan meningkat, kepuasan kerja 

mereka cenderung meningkat, dan niat berpindah karyawan akan 

menurun seiring dengan peningkatan kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi (Zhang et al., 2019). 

Pergantian sukarela adalah masalah utama di Asia. Tingkat 

pergantian karyawan terus mencapai tertinggi baru tanpa ada tanda 

pelambatan. Tingkat turnover 2011 di Hong Kong dan Singapura 

mendekati 10% dengan China pada 20% yang mengejutkan. Di 

antara perusahaan di Cina dan Hong Kong, 30% melaporkan 

tingkat turnover dari 11% hingga 40% (Anvari et al., 2014). Di 

antara semua industri, tingkat pengunduran diri secara sukarela 

adalah sebesar 7% pada tahun 2019. Industri jasa keuangan 

mengalami tingkat pengunduran diri tertinggi yaitu sebesar 14%. 

Pada tahun 2018, tingkat pengunduran diri berada pada angka 8%, 

dan industri jasa keuangan juga menjadi industri dengan tingkat 

pengunduran diri paling signifikan yaitu sebesar 12%  (Akbar 

Evandio, 2020). Alasan utama karyawan di Asia mengundurkan diri 

bervariasi berdasarkan kelompok umur dan gender; Namun, tiga 

alasan utama untuk mengundurkan diri adalah gaji yang kompetitif, 

hubungan dengan atasan, dan tidak adanya jalur karir yang jelas 

serta jaminan (Rahma, 2020). 
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Keuangan merupakan aspek penting untuk menunjang 

kehidupan manusia sehari-hari. Perkembangan lembaga keuangan 

di Indonesia dari tahun ke tahun semakin meningkat pesat. 

Hadirnya layanan perusahaan multifinance dapat memudahkan 

masyarakat dalam membeli barang atau jasa sehingga dapat dicicil. 

Kegiatan multifinance adalah (perusahaan pembiayaan) yang 

dilakukan dalam bentuk penyediaan dana dan barang modal serta 

barang konsumsi tanpa penarikan dana langsung dari masyarakat 

melalui tabungan, giro, dan bentuk lain yang dipersamakan dengan 

itu. Kegiatan inilah yang membedakan multifinance dengan 

perbankan, padahal keduanya merupakan lembaga keuangan. 

Multifinance merupakan suatu bentuk usaha pada lembaga 

keuangan non-bank yang mempunyai peran penting dalam 

pembiayaan dan pengelolaan salah satu sumber dana pembangunan 

Indonesia. Selain itu, telah membuktikan dirinya sebagai badan 

usaha yang memberikan manfaat yang sangat baik bagi usaha kecil, 

menengah, besar, dan pemerintah (Fitriadi, 2017). 

Otoritas Jasa Keuangan (OJK) melaporkan total asset 

perusahaan pembiayaan di Indonesia sepanjang 2019 mencapai Rp. 

518,14 Triliun. Angka ini tumbuh 2,6 persen dibanding periode 

yang sama di tahun sebelumnya. Total asset tersebut di dapat dari 

184 perusahaan pembiayaan yang terdaftar di OJK (Ramly, 2020). 

Total sumber daya manusia dari perusahaan pembiayaan adalah 

225.635 karyawan, terdiri dari 44.830 karyawan yang bekerja di 

kantor pusat, 154.927 kantor cabang, dan 25.878 kantor selain 
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kantor cabang (APPI, 2020). Di wilayah Manado, perkembangan 

perusahaan pembiayaan mengalami kemajuan yang sangat pesat, 

terlihat dari banyaknya perusahaan pembiayaan yang membuka 

cabang di daerah tersebut. Data di atas menunjukkan pentingnya 

peran perusahaan pembiayaan dalam pembangunan di Indonesia. 

Berkaitan dengan hal tersebut, perusahaan pembiayaan perlu 

memperhatikan aspek-aspek penting yang dapat menciptakan 

sistem internal yang kokoh dan cara yang dapat memberikan 

kepuasan kepada para pelanggannya sehingga memberikan potensi 

bagi perkembangan organisasi secara keseluruhan. Perusahaan 

pembiayaan perlu mengetahui bagaimana cara meningkatkan 

pelayanan prima kepada konsumennya dan faktor apa saja yang 

berperan dalam kualitas layanan tersebut. Salah satu faktor yang 

dapat berperan dalam kualitas pelayanan adalah komitmen 

organisasi. 

Dalam fluktuasi yang menantang secara global ini, 

organisasi perlu mengelola sumber daya mereka secara efisien dan 

efektif untuk mempertahankan kesuksesan mereka. Dapat 

dimengerti bahwa perubahan-perubahan ini menimbulkan 

tantangan terhadap pengembangan sumber daya manusia dan 

fungsi manajemen dalam suatu organisasi karena keberhasilan 

organisasi mana pun bergantung pada pemeliharaan hubungan yang 

sehat antara pemberi kerja dan karyawan (Behery et al., 2016). 

Sikap karyawan terhadap organisasi telah menarik perhatian para 

peneliti di bidang ilmu organisasi, perilaku organisasi, dan 
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psikologi industri dan organisasi. Studi tentang sikap sering kali 

berfokus pada komitmen organisasi (OC) dan niat berpindah (Park 

et al., 2014). Sikap terkait pekerjaan, seperti kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi, diketahui merupakan prediktor kuat niat 

berpindah (Ramoo et al., 2013). Mowday, (1984) menyatakan 

bahwa komitmen organisasi mungkin lebih baik dalam 

memprediksi pergantian pekerja dibandingkan kepuasan kerja, 

meskipun mereka mengakui bukti superioritas masih samar-samar 

(Michaels & Spector, 1982). Pemikiran yang paling umum diterima 

tentang komitmen adalah bahwa komitmen merupakan indikator 

karyawan yang memiliki komitmen kuat terhadap organisasi dan 

kecil kemungkinannya untuk keluar; oleh karena itu merupakan 

keadaan psikologis yang mengikat individu ke suatu organisasi (J. 

E. Meyer et al., 1990). Berbagai penelitian telah dilakukan untuk 

memahami niat turnover karyawan dengan menggunakan variabel 

komitmen organisasi (Kaur & Sharma, 2016; Kohlmeyer et al., 2017).  

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dampak Komitmen 

Organisasionl karyawan terhadap perilaku turnover intention 

karyawan melalui  penerapan model theory of planned behavior.  

Sikap menjadi salah satu konsep penting untuk memahami 

perilaku, karena merefleksikan apa yang dipikirkan dan dirasakan 

oleh manusia. Dalam penelitian ini, untuk memahami perilaku 

karyawan maka digunakan model theory of planned behavior. Teori 

ini terdiri dari tiga variabel yaitu: variabel sikap, norma subyektif, 

dan kontrol perilaku. Penelitian ini bermaksud untuk memprediksi 
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faktor-faktor yang menentukan Komitmen organisasional dan 

mempengaruhi niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan.  

Dalam mempelajari turnover karyawan sukarela, banyak peneliti, 

telah menggunakan niat turnover sebagai prediktor yang paling 

cepat dan paling akurat dari turnover aktual (Van Breukelen et al., 

2004). Secara khusus penelitian ini mengusulkan model penilaian 

komitmen organisasional karyawan dan dampaknya terhadap 

turnover intention. Komitmen ditambahkan ke model untuk 

pemahaman yang lebih baik tentang hubungan dan penggunaan 

model komitmen tiga dimensi yang dikembangkan oleh (J. P. Meyer 

& Allen, 1997) lebih disukai karena telah digunakan dalam banyak 

penelitian sebelumnya (misalnya Cao et al., 2019, Farradinna & 

Halim, 2016, Park et al., 2014, dan Da Camara et al., 2015). 

Penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan wawasan bermanfaat 

tentang penyebab dan konsekuensi turnover bagi industri 

multifinance.  

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 1. Apakah 

komitmen organisasional berpengaruh terhadap attitude? 2. Apakah 

komitmen organisasional berpengaruh terhadap subjective norm? 3. 

Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap perceived 

behavioral control? 4. Apakah attitude berpengaruh terhadap 

turnover intention? 5. Apakah subjective norm berpengaruh 

terhadap turnover intention? 6. Apakah perceived behavioral 

control berpengaruh terhadap turnover intention? 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Komitmen Organisasional 

Komitmen mengacu pada kekuatan yang memungkinkan 

seseorang bertindak untuk beberapa target. Oleh karena itu, 

komitmen karyawan sangat penting bagi organisasi, karena 

organisasi terdiri dari karyawan dan motif karyawan untuk bekerja 

demi tujuan organisasi sangat menentukan keberhasilan organisasi 

(Imamoglu et al., 2019). Allen & Meyer, (1990)  mendefinisikan 

komitmen organisasi sebagai keadaan psikologis yang mengikat 

karyawan dengan organisasi. Komitmen organisasi merupakan 

konstruksi multidimensi yang dapat berdampak pada perilaku 

individu pada berbagai tingkat dan intensitas (Meyer & Allen, 1997). 

Meyer & Allen (1991) mengembangkan pendekatan terpadu dengan 

memanfaatkan konsep-konsep yang diajukan oleh berbagai peneliti 

yang terdiri dari konstruksi tiga dimensi: pertama, komponen 

afektif yang menjadi ciri pandangan Porter dan mengacu pada 

keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan keterlibatan 

dalam organisasi; kedua, komponen kelanjutan yang menjadi ciri 

pandangan Becker dan mengacu pada biaya yang diasosiasikan 

karyawan dengan meninggalkan organisasi; dan ketiga, komponen 

normatif yang mengacu pada perasaan kewajiban karyawan untuk 

tetap berada dalam organisasi. 
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B. Turnover Intention 

Pergantian karyawan (employee turnover) adalah 

penghentian keanggotaan secara sukarela dalam suatu organisasi 

oleh seorang individu yang menerima kompensasi uang untuk 

partisipasi dalam organisasi tersebut (Hom, 2004). Turnover, yang 

didefinisikan sebagai meninggalkan tempat kerja, dianggap sebagai 

suatu proses dan bukan tindakan yang tiba-tiba (Wang et al., 

2021a). Dalam mempelajari pergantian karyawan sukarela, banyak 

peneliti, telah menggunakan turnover intention sebagai prediktor 

yang paling cepat dan paling akurat dari turnover actual (Van 

Breukelen et al., 2004). Demikian juga dengan (Lin et al., 2017) 

yang menyatakan bahwa sebagian besar penelitian sebelumnya 

secara konsisten menemukan bahwa niat berpindah adalah 

prediktor terbaik dari perilaku berpindah yang sebenarnya. Sebuah 

meta-analisis oleh Griffeth et al., (2000) juga menemukan bahwa 

turnover intention adalah prediktor terbaik dari turnover (sukarela). 

Turnover intention adalah probabilitas bahwa seorang karyawan 

akan meninggalkan organisasi (Mobley, 1982b). Turnover intention 

juga disebut sebagai rencana turnover atau kecenderungan turnover. 

Turnover intention adalah kecenderungan perilaku karyawan untuk 

mencoba meninggalkan organisasi pekerjaan mereka, yang dapat 

menyebabkan turnover actual (Chen et al., 2014). Niat berhenti 

adalah unik karena seorang karyawan yang sibuk memikirkan 

meninggalkan organisasi dapat terlepas dari pekerjaannya dan 

rekan kerjanya dengan konsekuensi yang cukup besar untuk kinerja 

(Ladebo, 2006). 
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Pergantian karyawan penting untuk diatasi karena gesekan 

yang tinggi dapat memengaruhi perusahaan secara luas, secara 

langsung dan tidak langsung, yang mengakibatkan peningkatan 

biaya perekrutan dan pelatihan, kehilangan produksi, pengurangan 

laba, dan keseluruhan moral karyawan yang lebih rendah (Hayward 

et al., 2016). Ketika karyawan berkinerja tinggi pergi, seperti yang 

sering terjadi, turnover jelas merupakan masalah yang lebih besar 

daripada ketika karyawan yang buruk berhenti (Mowday, 1984). 

Namun, organisasi dapat mengambil manfaat dari karyawan yang 

pergi, karena pengurangan gaji dan pemisahan sukarela dari kinerja 

yang buruk, yang dapat menyebabkan kinerja organisasi yang lebih 

baik (Dess & Shaw, 2001). 

 

C. Theory Planned of Behavior 

TPB, yang diperkenalkan oleh Ajzen pada tahun 1985, telah 

menjadi salah satu model yang paling banyak digunakan dan 

berpengaruh dalam memprediksi perilaku sosial manusia selama 

tiga dekade terakhir (Ajzen, 2011). Upaya memahami individu 

merupakan topik sentral dalam bidang psikologi. Salah satu teori 

yang paling banyak digunakan adalah Theory of Reasoned Action 

(TRA) yang dikemukakan oleh Fisbein dan Ajzen (1975), teori ini 

dikembangkan lebih lanjut oleh Ajzen (1985) menjadi Theory 

Planned of Behavior (TPB) yang di tujukan untuk memprediksi 

perilaku individu secara lebih spesifik (Rhamdani, 2011). Faktor 

sentral dalam teori ini adalah niat individu untuk melakukan suatu 

perilaku tertentu; niat menunjukkan sejauh mana seseorang 
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bersedia melakukan perilaku tersebut (Steinmetz et al., 2011). 

Fokus teori adalah pada niat individu untuk melakukan perilaku 

tertentu ketika dianggap bahwa perilaku berada di bawah kontrol 

kehendak individu (Gakobo & Jere, 2016). Model TPB bersifat 

subyektif, secara inheren berbelok ke arah persepsi 

individualistis/personal terhadap perilaku manusia. Ini menyiratkan 

bahwa individu akan memiliki niat untuk melakukan perilaku 

ketika mereka mengevaluasinya secara positif, percaya bahwa 

orang lain yang penting berpikir mereka harus melakukannya, dan 

menganggapnya berada dalam kendali mereka sendiri (Courneya & 

Mcauley, 1995). 

Teori perilaku terencana mendalilkan tiga penentu niat 

konseptual yang independen. Yang pertama adalah sikap terhadap 

perilaku dan mengacu pada sejauh mana seseorang memiliki 

evaluasi atau penilaian yang menguntungkan atau tidak 

menguntungkan dari perilaku yang dimaksud. Prediktor kedua 

adalah faktor sosial yang disebut norma subyektif; itu mengacu 

pada tekanan sosial yang dirasakan untuk melakukan atau tidak 

melakukan perilaku. Anteseden ketiga dari niat adalah tingkat 

kontrol perilaku yang dirasakan, seperti yang kita lihat sebelumnya, 

mengacu pada kemudahan atau kesulitan yang dirasakan dalam 

melakukan perilaku dan diasumsikan mencerminkan pengalaman 

masa lalu serta antisipasi hambatan dan hambatan. Sebagai aturan 

umum, semakin menguntungkan sikap dan norma subyektif 

sehubungan dengan perilaku, dan semakin besar kontrol perilaku 
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yang dirasakan, semakin kuat harus niat individu untuk melakukan 

perilaku yang dipertimbangkan (Ajzen, 1991). 

 

D. Kerangka Konseptual dan Hipotesis Penelitian 

Tujuan utama penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh 

komitmen organisasi karyawan terhadap perilaku turnover 

instruction melalui pengukuran sikap dengan variabel TPB. Untuk 

itu, kami mengusulkan model sebagaimana tercantum pada Gambar 

1. OC sering dikonsep dan diukur dalam tiga cara: komponen 

afektif, komponen kelanjutan, dan komponen normatif. Menurut 

Allen & Meyer, (1990), komponen afektif OC (AC) mengacu pada 

keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan keterlibatan 

dalam organisasi. Komitmen kelanjutan (CC) mengacu pada 

komitmen berbasis biaya yang diasosiasikan karyawan dengan 

meninggalkan organisasi. Komitmen normatif (NC) mengacu pada 

perasaan kewajiban karyawan untuk tetap bersama organisasi. Sahi 

& Mahajan, 2014) mengungkapkan bahwa penelitian secara 

konsisten melaporkan OC dikaitkan dengan sikap, norma, dan 

perilaku. Tingkat AC tampaknya menjadi prediktor yang berharga 

untuk perilaku penarikan diri. Sebaliknya, CC ditemukan mengikat 

individu pada organisasi karena biaya yang terkait dengan 

kepergiannya dan rendahnya ketersediaan alternatif. Norma 

pribadi, yang merupakan prediktor NC (didefinisikan sebagai 

kewajiban moral yang terinternalisasi), merupakan kontributor 

penting terhadap perilaku, termasuk pemutusan hubungan kerja di 

suatu organisasi. 
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Hipotesis 1: OC berpengaruh positif dan signifikan terhadap ATT. 

Hipotesis 2: OC berpengaruh positif dan signifikan terhadap SN. 

Hipotesis 3: OC berpengaruh positif dan signifikan terhadap PBC 

TPB menjelaskan hubungan antara sikap individu terhadap 

perilaku, norma subjektif, dan kontrol perilaku yang dirasakan serta 

niat, yang menghasilkan perilaku (Ajzen, 1985). Menurut Ajzen 

(1991), sikap terhadap perilaku (ATT) mengacu pada sejauh mana 

seseorang mempunyai penilaian yang disukai atau tidak disukai 

terhadap perilaku yang dimaksud. Prediktor kedua adalah faktor 

sosial yang dirasakan yaitu norma subyektif (SN); ini mengacu 

pada tekanan sosial yang dirasakan dan tidak melakukan perilaku 

tertentu. Prediktor ketiga adalah persepsi kontrol perilaku (PBC), 

yang mengacu pada persepsi kemudahan atau kesulitan dalam 

melakukan perilaku tertentu dan diasumsikan mencerminkan 

pengalaman masa lalu serta antisipasi hambatan dan hambatan. 

Model ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Wan et al. 

(2018), mereka memperluas teori perilaku terencana untuk 

menjelaskan perilaku penggunaan ruang hijau perkotaan dan 

pengaruh moderasi norma subjektif terhadap niat berperilaku dan 

hasilnya menunjukkan bahwa sikap, norma subjektif, kontrol 

perilaku yang dirasakan berpengaruh positif terhadap niat 

masyarakat, juga membuktikan bahwa interaksi kualitas yang 

dirasakan dan norma subjektif berpengaruh negatif terhadap niat 

berperilaku. Model ini juga diteliti oleh (Kumar & Smith, 2018), 

mereka menggunakan Theory of Planned Behavior, mereka 
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mengusulkan tiga faktor yang mempengaruhi sikap terhadap 

pangan lokal serta norma subjektif dan kontrol perilaku yang 

dirasakan untuk mempengaruhi niat membeli pangan lokal, dan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Sikap terhadap makanan 

lokal dan norma subjektif, namun bukan kontrol perilaku yang 

dirasakan, ditemukan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

niat untuk membeli makanan lokal. Karena adanya perbedaan hasil 

penelitian (Wang et al., 2021b) dan Kumar & Smith (2017), 

penelitian ini dilakukan untuk memperjelas hubungan antara ATT, 

SN, PCB hingga TI. Jadi hipotesis yang diasumsikan berdasarkan 

TPB dalam konteks turnover karyawan adalah sebagai berikut: 

Hipotesis 4: ATT berpengaruh positif dan signifikan terhadap TI 

Hipotesis 5: SN berpengaruh positif dan signifikan terhadap TI 

Hipotesis 6: PBC berpengaruh positif dan signifikan terhadap TI 

Dalam pengujian ini dicoba dua jalur antara SN dan ATT serta SN 

dan PBC, meskipun sambungannya direkomendasikan oleh TPB. 

Randall dan Gibson mengutuk karena mencoba koneksi yang 

diteorikan oleh hipotesis mengabaikan hubungan yang berbeda 

antara bangunan. Penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa 

normatif dan sikap mungkin saling bergantung dan, oleh karena itu, 

SN dapat berdampak pada ATT (H. Kim & Karpova, 2010). 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Hipotesis 7: SN berpengaruh positif dan signifikan terhadap ATT 

Hipotesis 8: SN berpengaruh positif dan signifikan terhadap PBC. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode survey dengan 

pendekatan deskriptif kuantitatif, Penelitian ini disebut juga 

pengujian hipotesis karena menjelaskan hubungan kausal antara 

variabel-variabel. Secara rinci hubungan antar variabel dalam 

penelitian ini meliputi hubungan antar variabel Komitmen 

organisasional dengan variabel sikap, norma subjektif, kontrol 

perilaku dengan turnover intention. 

B. Populasi dan Sampel 

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja 

di perusahaan multifinance di Provinsi Sulawesi Utara. Untuk 

mendapatkan sampel yang representatif, kami memilih secara acak 

30 perusahaan Multifinance.  Metode pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan non probability convenience sampling 

technique. Total ada 250 kuesioner yang dibagikan, 212 kuesioner 

yang dikembalikan dan 38 kuesioner tidak dikembalikan. 

C. Instrumen Penelitian 

Kami menggunakan metode survei kuesioner untuk 

mengumpulkan data untuk menguji hipotesis penelitian. Partisipasi 

dalam penelitian ini bersifat sukarela. Semua kuesioner diisi secara 

anonim untuk memastikan kerahasiaan. Instrumen survei terdiri 

dari duabelas pertanyaan, yang dirancang untuk menguji berbagai 
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variabel yang terkait yaitu Komitmen organisasional, variabel 

sikap, norma subjektif, kontrol perilaku dengan turnover intention. 

Formulir berisi pertanyaan tentang variabel organizational 

commitment, attitude toward the behavior, subjective norm, 

perceived behavioral control dan Turnover intention. 

Semua variabel dalam penelitian ini adalah variabel laten 

dan diukur dengan berbagai skala item. Semua item diadopsi dari 

literatur sebelumnya dan dimodifikasi sedikit agar sesuai dengan 

konteks penelitian saat ini. Masing-masing item diukur pada skala 

Likert lima poin mulai dari 1 (“sangat tidak setuju”) hingga 5 

(“sangat setuju”). (Sugiono, 2018) menyatakan skala likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang 

atau kelompok tentang kejadian atau gejala sosial. Dalam 

penelitian gejala sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh 

peneliti, yang selanjutnya disebut variable penelitian. Dengan 

menggunakan skala likert, maka variable yang akan diukur 

dijabarkan menjadi indicator, dan indicator dijabarkan menjadi satu 

atau beberapa item pernyataan. 

Organizational Commitment diukur dengan 18 item dari 

Meyer and Allen (1991), attitude toward behavior diukur dengan 

menggunakan tiga item dari (Gakobo & Jere, 2016). Pengukuran 

subjective norm terdiri dari tiga item di adopsi dari (Gao et al., 

2017) and (Roncancio et al., 2015). Tiga item dari Kim dan 

Karpova (2010) digunakan untuk mengukur perceived behavioral 

control. Turnover intention diukur dengan menggunakan empat 

item dari (Lin et al., 2017b).  
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Tabel 4.1. Operasional Variabel dari Komitmen Organisasional 

Variabel Item pengukuran 

Organizational 

Commitment 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Affective Commitment 

1. Saya akan sangat senang 

menghabiskan sisa karir saya di 

organisasi ini. 

2. Saya benar-benar merasa seolah-

olah masalah organisasi ini adalah 

masalah saya sendiri. 

3. Saya merasa organisasi ini seperti 

"bagian dari keluarga saya"  

4. Saya merasa "terikat secara 

emosional" dengan organisasi ini. 

5. Organisasi ini memiliki banyak arti 

pribadi bagi saya. 

6. Saya merasakan, perasaan 

memiliki yang kuat terhadap 

organisasi ini. 

Continuance Commitment  

7. Akan sangat sulit bagi saya untuk 

meninggalkan pekerjaan saya di 

organisasi ini sekarang bahkan jika 

saya mau. 

8. Terlalu banyak hidup saya akan 

terganggu jika saya meninggalkan 

organisasi saya. 

9. Saat ini, tetap dengan pekerjaan 

saya di organisasi ini adalah 

masalah kebutuhan seperti halnya 

keinginan. 

10. Saya percaya saya memiliki terlalu 

sedikit pilihan untuk 

mempertimbangkan meninggalkan 



 

18 
 

 

 

 

 

organisasi ini. 

11. Salah satu dari beberapa 

konsekuensi negatif meninggalkan 

pekerjaan saya di organisasi ini 

adalah kelangkaan alternatif yang 

tersedia di tempat lain.  

12.  Salah satu alasan utama saya terus 

bekerja untuk organisasi ini adalah 

bahwa pergi akan membutuhkan 

pengorbanan pribadi yang cukup 

besar. 

Normative Commitment  

13. Saya  merasa berkewajiban untuk 

tetap dengan organisasi saya. 

14. Bahkan jika itu untuk keuntungan 

saya, saya tidak merasa itu akan 

benar untuk pergi. 

15. Saya akan merasa bersalah jika 

saya meninggalkan organisasi ini 

sekarang. 

16. Organisasi ini layak mendapatkan 

kesetiaan saya. 

17. Saya tidak akan meninggalkan 

organisasi saya sekarang karena 

rasa kewajiban saya untuk itu. 

18. Saya berutang banyak kepada 

organisasi ini Saya berniat 

meninggalkan pekerjaan dimasa 

depan. 
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Tabel 4.2. Operasional Variabel dari TPB 

Variabel Item pengukuran 

Attitude 

 

 

 

 

 

Subjective norm 

 

 

 

 

 

PBC 

 

 

 

 

 

 

1. Meninggalkan pekerjaan adalah hal 

yang baik. 

2. Meninggalkan pekerjaan adalah 

pilihan yang bijak. 

3. Bagi saya, meninggalkan pekerjaan 

adalah menguntungkan. 

 

1. Keluarga berpikir bahwa saya harus 

meninggalkan pekerjaan. 

2. Rekan kerja berpikir bahwa saya 

harus meninggalkan pekerjaan 

3. Atasan saya menginginkan saya 

untuk meninggalkan pekerjaan. 

1. Bagi saya, meninggalkan pekerjaan 

adalah mudah. 

2. Saya memiliki control penuh untuk 

meninggalkan pekerjaan. 

3. Jika saya mau, saya bisa dengan 

mudah meninggalkan pekerjaan. 

 

 

Tabel 4.3. Operasional Variabel dari Turnover Intention 

Variabel Item pengukuran 

Turnover intention 1. Saya berharap dapat menemukan 

pekerjaan di perusahaan lain dalam 

setahun. 

2. Saya serius berpikir untuk pindah ke 

perusahaan lain. 

3. Saya memiliki niat untuk mengubah 

pekerjaan saya. 

4. Segera setelah saya dapat 

menemukan pekerjaan yang lebih 

baik, saya akan meninggalkan 

perusahaan ini. 
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D. Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis stuructural 

equation model (SEM). SEM adalah teknik statistik yang 

digunakan untuk membangun dan menguji model statistik yang 

biasanya dalam bentuk model-model sebab akibat. SEM adalah 

teknik hibrida meliputi aspek-aspek penegasan (confirmatory) dari 

analisis faktor. Analisis jalur dan regresi yang dapat dianggap 

sebagai kasus khusus dalam SEM. 

Teknik analisis data menggunakan SEM dilakukan untuk 

menjelaskan secara menyeluruh hubungan antar variabel yang ada 

dalam penelitian. SEM digunakan untuk merancang suatu teori 

tetapi lebih ditujukan untuk memeriksa dan membenarkan suatu 

model. Oleh karena itu syarat utama menggunakan SEM adalah 

membangun suatu model hipotesis yang terdiri dari model 

struktural dan model pengukuran dalam bentuk diagram jalur yang 

berdasarkan jastifikasi teori (Santoso, 2011). 

Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan 

Partial Least Square (PLS) dengan bantuan sofeware SmartPLS 

3.0. PLS adalah model persamaan SEM yang berbasis komponen 

atau varian. PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergesser 

dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian 

(Ghozali, 2005). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Karakteristik Responden 

Terpilih 212 karyawan sebagai responden penelitian. 

Adapun karakteristik responden meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan, dan masa kerja. 

  Berikut disajikan tabulasi karakteristik responden 

berdasarkan atas jenis kelamin. 

Tabel 4.1. Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

KRITERIA FREKUENSI PERSENTASE 

Laki-laki 

Perempuan 

133 

79 

62,7 

37,3 

Total 212 100 

   Sumber: Data penelitian diolah, 2020 

  Dari tabel 4.1 diatas terlihat bahwa responden berjenis 

kelamin laki-laki dalam penelitian ini yaitu berjumlah 133 orang 

atau 62,7%, sedangkan perempuan 79 orang atau 37,3%. Hal ini 

memberikan gambaran bahwa responden laki-laki lebih banyak 

dari perempuan. 
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  Berikut disajikan tabulasi karakteristik responden 

berdasarkan atas usia. 

Tabel 4.2 Karakteristik Usia Responden 

KRITERIA FREKUENSI PERSENTASE 

Kurang dari 30 

Tahun 

Antara 30 – 40 

Tahun 

Antara 40 – 50 

Tahun 

Lebih dari 50 

Tahun 

49 

124 

37 

2 

23,1 

58,5 

17,5 

0,9 

Total 212 100 

   Sumber:Data penelitian diolah, 2020 

  Dari tabel 4.2 diatas terlihat, bahwa responden dalam 

penelitian ini mayoritas berusia antara 30 hingga 40 tahun 

sebanyak 58,5%. Selebihnya 23,1% beusia kurang dari 30 tahun, 

17,5% berusia antara 40 - 50 tahun dan sisanya lebih dari 50 tahun 

sekitar 0,9%. Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa 

jumlah terbanyak responden masih muda yang berarti masih pada 

usia produktif. 

  Berikut disajikan tabulasi karakteristik responden 

berdasarkan tingkat pendidikan 
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Tabel 4.3. Karakteristik Pendidikan Responden 

KRITERIA FREKUENSI PERSENTASE 

SMA 

DIPLOMA 

SARJANA 

12 

58 

142 

5,7 

27,4 

66,9 

Total 212 100 

    Sumber: Data penelitian diolah, 2020 

  Dari tabel 4.3 diatas terlihat latar belakang pendidikan 

terakhir responden 5,7% berpendidikan SMA, 27,4% 

berpendidikan Diploma dan 66,9% berpendidikan sarjana. 

Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa mayoritas responden 

berpendidikan tinggi. 

  Berikut disajikan tabulasi karakteristik responden 

berdasarkan atas masa kerja 

Tabel 4.4 Karakteristik Masa Kerja Responden 

KRITERIA FREKUENSI PERSENTSE 

Antara 1 - 5 Tahun 

Antara 6 – 10 Tahun 

Antara 11 – 15 

Tahun 

Lebih dari 15 Tahun 

61 

93 

51 

7 

28,8 

43,8 

24,1 

3,3 

Total 212 100 

Sumber: Data penelitian diolah, 2020 
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  Dari tabel 4.4 diatas terlihat bahwa responden dalam 

penelitian ini mayoritas telah bekerja antara 6 – 10 tahun sebanyak 

43,8%. Selebihnya 28,8% telah bekerja antara 1 – 5 tahun, 24,1% 

telah bekerja antara 11 - 15 tahun dan sisanya 3,3% telah bekerja 

lebih dari 15 tahun. Data ini menunjukan bahwa sebagian besar 

responden sudah berpengalaman. 

B. Uji Model Pengukuran 

 Analisis outer model untuk memastikan bahwa model 

pengukuran yang digunakan layak dijadikan pengukuran (Valid dan 

Reliabel). Analisis model pengukuran ini untuk mengetahui 

hubungan antara variable laten dengan indicator-indikatornya. 

Kriteria untuk mengukur outer model adalah uji validitas dan uji 

reliabilitas. 

1. Uji Validitas 

Suatu kuesioner dikatan valid jika pernyataan pada 

kuesioner mampu mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh 

kuesioner (Ghozali, 2005). Uji validitas diukur dengan 

menggunakan nilai convergent validity dan discriminant validity. 
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Tabel 4.5 Nilai Loading Faktor 

Variabel Indikator Loading 

factor 

Keterangan 

Organizational 

Commitment 

OC1 0,806 Valid 

OC2 0,861 Valid 

OC3 0,793 Valid 

Attitude ATT1 0,881 Valid 

ATT2 0,829 Valid 

ATT3 0,825 Valid 

Subjective Norm SN1 0,827 Valid 

SN2 0,808 Valid 

SN3 0,829 Valid 

Perceived 

Behavioral Control 

PBC1 0,933 Valid 

PBC2 0,868 Valid 

PBC3 0,872 Valid 

Turnover Intention TI1 0,861 Valid 

TI2 0,836 Valid 

TI3 0,852 Valid 

 TI4 0,907 Valid 

Sumber: Data diolah, 2020 

 

- Convergent validity 

Nilai convergent validity dapat ditentukan dengan nilai dari loading 

factor setiap indicator dan nilai Average Variance Extracted (AVE). 
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Ukuran nilai convergent validity yaitu nilai loading factor harus 

lebih besar dari 0,7 dan nilai AVE harus lebih besar dari 0,5 

(Ghozali, 2005). Nilai-nilai loading factor tiap indicator dapat 

dilihat pada Tabel 4.5. Semua indicator pada Organisational 

Commitmen, Attitude, Subjective Norm, Perceived Behavioral 

Control dan Turnover Intention lebih dari 0,7, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semuanya Valid.  

Tabel 4.6 Nilai Average Variance Extracted 

Variabel Average Variance Extracted 

(AVE) 

Organizational Commitment 0,673 

Attitude 0,715 

Subjective Norm 0,795 

Perceived Behavioral Control 0,674 

Turnover Intention 0,747 

Sumber: data diolah, 2020 

Nilai AVE pada Tabel 4.6 menunjukan bahwa nilai AVE 

lebih dari 0,5, sehingga memenuhi syarat nilai AVE. Hasil ini 

menunjukan bahwa nilai loading factor dan AVE memenuhi kriteria 

convergent validity. 

- Discriminant Validity 

Untuk menguji discriminant validity maka diuji dengan 

nilai Fornell Larcker Criterion dan nilai Cross Loading. 
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Tabel 4.7 Nilai Fornell Larcker Criterion 

 Organization

al 

Commitment 

Attitud

e 

Subjectiv

e Norm 

Perceived 

Behavior

al 

Control 

Turnov

er 

Intentio

n 

Organization

al 

Commitment 

0,820     

Attitude 0,464 0,846    

Subjective 

Norm 

0,405 0,492 0,821   

Perceived 

Behavioral 

Control 

0,516 0,347 0,428 0,892  

Turnover 

Intention 

0,607 0,574 0,548 0,456 0,864 

Sumber: Data diolah, 2020 

 Untuk menguji nilai Fornell Larcker Criterion maka dilihat 

korelasi antar variable itu sendiri harus lebih besar dari korelasi 

dengan variable lainnya. Dari Tabel 4.7 dapat dilihat bahwa nilai 

variable Organisational Commitmen (0,820), Attitude (0,846), 

Subjective Norm (0,821), Perceived Behavioral Control (0,892) dan 

Turnover Intention (0,864), menunjukan lebih besar dari nilai 

korelasi dengan variable lainnya. 

 Untuk menguji nilai Cross loading maka dilihat korelasi 

setiap indicator dengan variable itu sendiri harus lebih besar dari 

korelasi setiap indicator dengan variable lainnya. Tabel 4.8 

menunjukan bahwa nilai korelasi setiap indicator dengan variable 
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itu sendiri menunjukan lebih besar dari korelasi dengan variable 

lainnya. 

 

Tabel 4.8 Nilai Cross Loading 

 Organization

al 

Commitment 

Attitud

e 

Subjectiv

e Norm 

Perceived 

Behaviora

l Control 

Turnove

r 

Intentio

n 

OC1 0,806 0,326 0,296 0,415 0,507 

OC2 0,861 0,440 0,409 0,473 0,488 

OC3 0,793 0,364 0,274 0,374 0,506 

ATT

1 

0,455 0,881 0,454 0,313 0,532 

ATT

2 

0,389 0,829 0,405 0,279 0,482 

ATT

3 

0,321 0,825 0,383 0,287 0,434 

SN1 0,333 0,414 0,827 0,348 0,460 

SN2 0,306 0,374 0,808 0,359 0,374 

SN3 0,357 0,420 0,829 0,349 0,505 

PBC

1 

0,539 0,368 0,466 0,933 0,513 

PBC

2 

0,382 0,299 0,364 0,868 0,325 

PBC

3 

0,435 0,243 0,286 0,872 0,343 

TI1 0,540 0,501 0,455 0,377 0,861 

TI2 0,518 0,484 0,462 0,390 0,836 

TI3 0,523 0,500 0,448 0,424 0,852 

TI4 0,517 0,500 0,527 0,386 0,907 

Sumber: Data penelitian diolah,2020 
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2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas dilakukan dengan dua kriteria yaitu nilai 

composite reliability dan Cronbach alpha. Suatu variabel dikatakan 

reliabel jika nilai composite reliability dan nilai Cronbach alpha 

lebih besar dari 0,7 (Ghozali, 2005). Dari Tabel 4.9 dapat dilihat 

bahwa nilai composite reliability dan Cronbach alpha seluruh 

variable lebih besar dari 0,7, sehingga dapat dikatakan reliabel dan 

dapat dilakukan analisis selanjutnya. 

 

Tabel 4.9 Nilai Composite Reliability dan Cronbach alpha 

 Composite 

Reliability 

Cronbach Alpha 

Organizational 

Commitment 

0,860 0,759 

Attitude 0,883 0,801 

Subjective Norm 0,861 0,759 

Perceived 

Behavioral Control 

0,921 0,873 

Turnover Intention 0,922 0,887 

Sumber: Data penelitian diolah,2020 
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C. Uji Model Struktural (Inner Model) 

Uji model structural atau Inner model dilakukan dengan 

berberapa kriteria yaitu nilai R-Square (R
2
), Predictive Relevance 

(Q
2
) dan Model Fit. 

1. R-Square (R
2
) 

R-Square digunakan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variable indpenden 

(Ghozali, 2009). Semakin tinggi R-Square maka semakin tinggi 

kemampuan variable independent dapat menjelaskan variable 

dependen. Dari hasil pada Tabel 4.10 menunjukan bahwa nilai R-

Square untuk variable Attitude sebesar 0,326, hal ini berarti 32,6% 

variasi perubahan Attitude dipengaruhi oleh Organizational 

Commitment sedangkan   sisanya 77,4 % (100-32,6) dipengaruhi 

oleh variable lain yang tidak masuk pada penelitian ini. Nilai R-

square untuk Variabel Subjective Norm 0,164, hal ini  berarti  

16,4% variasi perubahan Subjective Norm dipengaruhi oleh 

Organizational Commitment. Sisanya 83,6% (100-16,4) 

dipengaruhi oleh variable lain yang tidak masuk dalam penelitian 

ini. Nilai R-square untuk Variabel Perceived Behavioral Control 

0,324, hal ini  berarti  32,4% variasi perubahan Perceived 

Behavioral Control dipengaruhi oleh Organizational Commitment. 

Sisanya 57,6% (100-42,4) dipengaruhi oleh variable lain yang tidak 

masuk dalam penelitian ini. Nilai R-square untuk variable Turnover 

intention sebesar 0,457, hal ini berarti 45,7% variasi perubahan 

turnover intention di pengaruhi oleh Attitude, Subjective Norm dan 

Perceived Behavioral Control, sisanya 54,3% (100-45,7) 
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dipengaruhi oleh variable lain yang tidak masuk dalam penelitian 

ini. 

 

Tabel 4.10 Nilai R-Square 

 R-Square (R
2
) Q-Square 

(Q
2
) 

Attitude 0,326 0,320 

Subjective Norm 0,164 0, 125 

Perceived Behavioral Control 0,324 0,288 

Turnover Intention 0,457 0,407 

Sumber: Data penelitian diolah, 2020 

2. Predictive Relevance (Q
2
) 

Q-Square digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai 

observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Nilai Q-Square yang lebih besar dari 0 menunjukan model 

memiliki predictive relevance, sedangkan kurang dari 0 

menunjukan model tidak memiliki predictive relevance 

(Ghozali,2009). Pada Tabel 4.10 dapat dilihat bahwa Q-Square 

untuk Variabel Attitude sebesar 0,320, Subjective Norm sebesar 

0,125, Perceived Behavioral Control sebesar 0,288 dan Variabel 

Turnover intention 0,407. Ini menunjukan bahwa model memiliki 

predictive relevance.  
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3. Model Fit 

Untuk menguji Model fit maka dengan melihat nilai 

Normed Fit Index (NFI). Pada Tabel 4.11 nilai NFI sebesar 0,798, 

hal ini berarti bahwa 89,8% Model dalam penelitian ini 

menunjukan Mode Fit (kecocokan). 

 

Tabel 4.11 Nilai Model Fit 

 Estimated Model 

SRMR 0,079 

d_ULS 0,838 

d_G 0,286 

Chi-Square 365,427 

NFI 0,798 

Sumber: Data penelitian diolah 2020 

 

D. Pengujian Hipotesis 

a. T-Statistik 

Pada Tabel 4.12 menunjukan nilai T-statistik hubungan 

antar variable. Jika nilai T-Staistik lebih besar dari 1,96 maka 

dikatakan signifikan, sebaliknya apabila kurang dari 1,96 maka 

tidak signifikan. 
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Tabel 4.12 Nilai Koefisien Jalur, T-Statistik dan P-Value 

 Koef. Jalur T-statistik P-Value 

OC -> ATT 0,317 5,243 0,000 

OC -> SN 0,405 7,367 0,000 

OC -> PBC 0,410 6,236 0,000 

ATT -> TI 0,364 5,466 0,000 

SN -> TI 0,279 4,259 0,000 

PBC ->TI 0,210 3,963 0,000 

SN -> ATT 0,363 5,773 0,000 

SN -> PBC 0,262 3,618 0,000 

OC -> ATT -> TI 0,115 0,3223 0,001 

OC -> SN -> TI 0,113 0,3220 0,001 

OC -> PBC -> TI 0,086 0,3000 0,003 

Sumber: Hasil olah data SmartPLS 3.0 
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Berdasarkan Tabel 4.12, maka dapat dinyatakan bahwa: 

- Variable Organizational Commitment berpengaruh 

signifikan terhadap Attitude (T-Statistik= 5,243> 1,96) 

- Variabel Organizational Commitment berpengaruh 

signifikan terhadap Subjective Norm (T-Statistik= 7,367 

> 1,96) 

- Variabel Organizational Commitment berpengaruh 

signifikan terhadap Perceived Behavioral Control (T-

Statistik= 6,236> 1,96). 

- Variabel Attitude berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention (T-Statistik= 2,636 > 1,96) 

- Variabel Subjective Norm berpengaruh signifikan 

terhadap Turnover intention (T-Statistik= 2,519 > 1,96). 

- Variable Perceived Behavioral Control berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover intention (T-statistik= 

2,560 > 1,96). 

- Variable Subjective Norm berpengaruh signifikan 

terhadap Attitude (T-sataistik= 8,463 > 1,96). 

- Variable Subjective Norm berpengaruh signifikan 

terhadap Perceived Behavioral Control (T-sataistik= 

8,463 > 1,96). 

b. Koefisien Jalur 

Berdasarkan Gambar 4.2 dan Tabel 4.12 seluruh nilai 

koefisien jalur bertanda positif. 
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Sumber: Hasil olah data SmartPLS 3.0 

Gambar 4.1 Nilai Koefisien Jalur 

 

 

 Dari hasil analisis data diatas maka pengujian hipotesis 

yang diajukan dilakukan dengan melihat nilai signifikansi T-

statistik dan Koefisien Jalur. Sebagai berikut: 

- Hipotesis 1 (H1), terdapat hubungan yang positif antara 

Organizational Commitment dan Attitude. 

Berdasarkan Tabel 4.12 koefisien jalur antara OC dan 

ATT adalah sebesar 0,317, nilai T-Statistik 5,243 > 1,96, 

dan P-Value 0,000 < 0,05. Maka H1 diterima, yang 
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berarti bahwa OC berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap ATT. 

- Hipotesis 2 (H2), terdapat hubungan yang positif antara 

Organizational Commitment dan Subjective Norm. 

Berdasarkan Tabel 4.12 koefisien jalur antara OC dan 

SN  adalah sebesar 0,405, nilai T-statistik 7,367 > 1,96, 

dan P-Value 0,000 < 0,05. Maka H2 diterima, yang 

berarti bahwa OC berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap SN. 

- Hipotesis 3 (H3), terdapat hubungan yang positif antara 

Organizational Commitment dan Perceived Behavioral 

Control. 

Berdasarkan Tabel 4.12 koefisien jalur antara OC dan 

PBC adalah sebesar 0,410, nilai T-Stastistik 6,236 > 

1,96, dan P-Value 0,000 < 0,05. Maka H3 diterima, 

yang berarti bahwa OC berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap PBC. 

- Hipotesis 4 (H4), terdapat hubungan yang positif antara 

Attitude dan turnover intention. 

Berdasarkan Tabel 4.12, koefisien jalur antara ATT dan 

TI adalah sebesar 0,364, nilai T-Statistik 2,636 > 1,96, 

dan P-Value 0,000 < 0,05. Maka H4 diterima, yang 

berarti bahwa SN berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap TI. 

- Hipotesis 5 (H5), Subjective Norm berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. 
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Berdasarkan Tabel 4.12, koefisien jalur antara TMP dan 

TI melalui POS adalah sebesar 0,279, nilai T-statistik 

2,519 > 1,96, dan P-Value 0,000 < 0,05. Maka H5 

diterima, yang berarti bahwa SN berpengaruh positiff 

dan signifikan terhadap TI. 

- Hipotesis 6 (H6), terdapat hubungan yang positif antara 

Perceived Behavioral Control dan turnover intention. 

Berdasarkan Tabel 4.12, koefisien jalur antara PBC dan 

TI adalah sebesar 0,210, nilai T-statistik 2,560 > 1,96, 

dan P-Value 0,000 < 0,05. Maka H6 diterima, yang 

berarti bahwa PBC berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap TI. 

- Hipotesis 7 (H7), Subjective Norm berpengaruh positif 

terhadap Attitude. 

Berdasarkan Tabel 4.12, koefisien jalur antara SN dan 

ATT adalah sebesar 0,363, nilai T-statistik 8,463 > 1,96, 

dan P-Value 0,000 < 0,05. Maka H7 diterima, yang 

berarti bahwa SN berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Attitude. 

- Hipotesis 8 (H8), terdapat hubungan yang positif antara 

Subjective Norm dan Perceived Behavioral Control. 

Berdasarkan Tabel 4.12, koefisien jalur antara SN dan 

PBC adalah sebesar 262, nilai T-statistik 3,618 > 1,96, 

dan P-Value 0,000 < 0,05. Maka H8 diterima, yang 

berarti bahwa SN berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap PBC. 
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c. Hubungan tidak langsung 

- Berdasarkan Tabel 4.12 koefisien jalur antara OC dan TI 

melalui ATT adalah 0,115, nilai T-statistik 3,223 > 1,96, 

dan P-Value 0,001 < 0,05. yang berarti bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara OC dan TI 

melalui ATT. 

- Berdasarkan Tabel 4.12 koefisien jalur antara OC dan TI 

melalui SN adalah 0,113, nilai T-statistik 3,220 > 1,96, 

dan P-Value 0,001 < 0,05. yang berarti bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara OC dan TI 

melalui SN. 

- Berdasarkan Tabel 4.12 koefisien jalur antara OC dan TI 

melalui SN adalah 0,086, nilai T-statistik 3,000 > 1,96, 

dan P-Value 0,003 < 0,05. yang berarti bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara OC dan TI 

melalui PBC. 

 

E. Pembahasan 

Penelitian ini menguji dampak Organisational Commitment 

terhadap perilaku Turnover Intention karyawan multifinance 

melalui penerapan model theory of planned behavior. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Organisational Commitment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Attitude, Subjective 

Norm, dan Perceived Behavioral Control. Hasil ini sejalan dengan 

penelitian Kaur Sahi & Mahajan (2014) yang mengungkapkan 
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bahwa karyawan yang berkomitmen menunjukkan sikap positif, 

keyakinan internal yang kuat, dan perilaku terkendali secara 

efisien. Ketiga komponen Organisational Commitment yaitu 

afektif, kontinuitas, dan normatif menunjukkan dampak yang kuat, 

seperti pendapat Meyer & Allen (1991) bahwa karyawan dapat 

mengalami ketiga bentuk Organisational Commitment tersebut 

pada level yang berbeda-beda (Chang et al., 2007). Dari ketiga 

komponen tersebut, komitmen kontinuitas menunjukkan dampak 

yang paling tinggi terhadap komitmen organisasi. Hasil ini 

menunjukkan bahwa karyawan multifinance cenderung 

meninggalkan pekerjaannya untuk memperoleh pendapatan atau 

tunjangan yang lebih tinggi. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Organisational 

Commitment dapat meminimalisir terjadinya turnover intention 

karyawan. Hal ini juga ditemukan oleh beberapa peneliti yang 

menghubungkan Organisational Commitment dengan keinginan 

keluar karyawan. (Ramalho Luz et al., 2018) mengungkapkan hal 

yang sama yaitu variabel yang paling mempengaruhi turnover 

intention adalah komitmen afektif, hal ini juga dibuktikan oleh 

(Juhdi et al., 2013) yang menyatakan bahwa Organisational 

Commitment ditemukan memberikan efek mediasi parsial pada 

hubungan antara praktik Sumber Daya Manusia dan niat berpindah. 

(S. Kim, 2016.) dalam penelitiannya menguji pengaruh tanggung 

jawab sosial perusahaan (corporate social responsibility) dan 

pemasaran internal (Internal Marketing) terhadap Organisational 

Commitment dan Turnover Intention karyawan di industri kasino, 
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hasilnya menunjukkan bahwa persepsi kedua karyawan terhadap 

tanggung jawab sosial perusahaan dan pemasaran internal 

berhubungan positif dengan Organisational Commitment mereka 

dan negatif terhadap Turnover Intention mereka, menunjukkan 

bahwa menambahkan program tanggung jawab sosial perusahaan 

ke program pemasaran internal yang ada kemungkinan akan 

meningkatkan sikap kerja karyawan yang diinginkan seperti 

Organisational Commitment, yang pada gilirannya berkontribusi 

terhadap penurunan Turnover Intention. (Mathieu et al., 2015), 

menguji hubungan antara perilaku pengawasan, kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi terhadap turnover karyawan, dan hasilnya 

menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan yang berorientasi 

pada orang lebih mempengaruhi niat berpindah melalui kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi daripada perilaku kepemimpinan 

yang berorientasi pada tugas, dan hanya komitmen organisasi 

mempunyai pengaruh langsung dalam menjelaskan niat berpindah. 

Nazir et al., (2016) menyelidiki bagaimana karyawan Tiongkok 

dengan berbagai kategori penghargaan organisasi bereaksi terhadap 

berbagai jenis komitmen organisasi dan niat berpindah dalam 

konteks organisasi Tiongkok, hasilnya menunjukkan komitmen 

afektif dan normatif berhubungan negatif dengan niat berpindah 

karyawan. (Kang et al., 2015), mengeksplorasi hubungan antara 

dukungan pengawasan, komitmen organisasi, kepuasan karir, dan 

niat berpindah karyawan garis depan di industri perhotelan, 

hasilnya menunjukkan bahwa tingkat komitmen organisasi yang 

lebih tinggi mengurangi niat berpindah, terlebih lagi, komitmen 
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organisasi memediasi hubungan antara dukungan pengawasan dan 

niat berpindah. (Abou Hashish, 2017) mengatakan bahwa 

meningkatkan komitmen dan kepuasan perawat dapat menurunkan 

niat berpindah perawat. Cho & Huang, (2012) menyelidiki 

pengaruh komitmen organisasi dan komitmen profesional terhadap 

niat profesional untuk meninggalkan organisasinya demi kemajuan 

profesional (ILPA), hasilnya menunjukkan bahwa Organisational 

Commitment akan lebih efektif untuk mengurangi ILPA. 

Hasil uji hubungan tidak langsung antara Organisational 

Commitment dengan Turnover Intention melalui ketiga konstruk 

theory of planned behavior menunjukkan adanya hubungan yang 

signifikan; ini menunjukkan bahwa theory of planned behavior 

memediasi hubungan antara Organisational Commitment dan 

Turnover Intention. Organisational Commitment ditemukan 

mempengaruhi niat berpindah secara positif, mendukung temuan 

Kohlmeyer et al. (2017) dan Kaur Sahi & Mahajan (2014). Hasil 

ini menunjukkan bahwa karyawan yang berkomitmen dapat 

meninggalkan organisasi. Uji mediasi ini menunjukkan pentingnya 

Organisational Commitment sebagai faktor pendorong yang 

memberikan kontribusi signifikan terhadap rencana keluar dari 

organisasi, terutama jika komitmen berkelanjutan menunjukkan 

dampak paling besar terhadap Organisational Commitment. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konstruk theory of 

planned behavior dapat memprediksi keinginan berpindah 

karyawan multifinance di Indonesia. Pada penelitian ini, Attitude 

mempunyai pengaruh paling positif dan signifikan terhadap 
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Turnover Intention; hal ini sejalan dengan beberapa penelitian 

sebelumnya yang mengeksplorasi hubungan antara sikap dan niat 

(Moksness & Olsen, 2017; Gakobo & Jere, 2016; Gorgievski et al., 

2018). Hasil ini mengandung makna bahwa karyawan membentuk 

sikap yang kokoh untuk berhenti bekerja, didasari oleh keyakinan 

bahwa perilaku tersebut dapat memberikan manfaat atau kepuasan 

bagi dirinya. Hasil ini sesuai dengan theory of planned behavior 

yang menyatakan bahwa sikap seseorang terhadap suatu perilaku 

mempengaruhi niatnya untuk melakukan suatu perilaku tertentu. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Subjective Norm 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

Hasil ini konsisten dengan beberapa penelitian sebelumnya yang 

menggunakan theory of planned behavior (Kaur Sahi & Mahajan, 

2014; Jalilvand & Samiei, 2012; Kim & Karpova, 2010). Hasil ini 

menunjukkan bahwa tekanan sosial dari masyarakat sekitar 

berdampak pada niat untuk meninggalkan 

pekerjaan/mengundurkan diri. 

Penelitian ini juga menegaskan bahwa Perceived 

Behavioral Control mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap niat berpindah. Hasil ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya (Jimmieson et al., 2008; (Li et al., 2019); Hal ini 

mungkin disebabkan karena karyawan merasa memiliki kompetensi 

dan peluang untuk mendapatkan pekerjaan di tempat lain, 

cenderung memiliki tingkat turnover yang tinggi. 

Subjective Norm berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap sikap meninggalkan; hal ini sejalan dengan penelitian 
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sebelumnya (Kim & Karpova, 2010; Weng et al., 2017); Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan multifinance cenderung mengacu 

pada pendapat anggota keluarga, rekan kerja, dan atasan dalam 

membentuk sikap terhadap niat untuk meninggalkan pekerjaan. 

Subjective Norm berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Perceived Behavioral Control; ini sejalan dengan penelitian (Kim 

& Karpova, 2010). Hasil ini menunjukkan bahwa kepercayaan 

karyawan multifinance untuk meninggalkan pekerjaan dapat 

berasal dari orang-orang disekitarnya karena orang tersebut dapat 

dipengaruhi berdasarkan informasi atau pendapat. Temuan 

penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa penambahan dua 

jalur yaitu Subjective Norm ke Attitude dan Subjective Norm ke 

Perceived Behavioral Control penting bagi theory of planned 

behavior karena membantu meningkatkan kemampuan teori dalam 

memprediksi Turnover Intention. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini mengeksplorasi dan memahami dampak 

Organisational Commitment terhadap niat karyawan untuk 

keluar/mengundurkan diri dari pekerjaannya. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa Organisational Commitment berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap ketiga konstruk theory of planned 

behavior (attitude going, Subjective Norm, dan Perceived 

Behavioral Control). Demikian pula ketiga konstruk theory of 

planned behavior berpengaruh positif terhadap Turnover Intention; 

Attitude dipastikan menjadi faktor yang paling dominan 

mempengaruhi keinginan berpindah karyawan, sedangkan 

Perceived Behavioral Control merupakan faktor terendah. 

Subjective Norm berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Attitude dan Perceived Behavioral Control. Temuan penelitian juga 

menunjukkan bahwa hubungan tidak langsung antara 

Organisational Commitment dan Turnover Intention melalui 

mediasi ketiga konstruk theory of planned behavior berpengaruh 

positif dan signifikan. Hasilnya menunjukkan bahwa perusahaan 

multifinance menghadapi permasalahan dalam hal retensi 

karyawan. Organisasi yang sukses dapat mempertahankan 
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karyawannya; oleh karena itu, perusahaan didorong untuk 

mengurangi niat berpindah. 

 

B. Saran 

Hasil penelitian ini mempunyai implikasi baik secara teori 

maupun praktek. Secara teori, model penelitian ini memberikan 

peningkatan theory of planned behavior yang signifikan dengan 

menambahkan dua jalur yaitu Subjective Norm ke Attitude dan 

Subjective Norm ke Perceived Behavioral Control sehingga 

meningkatkan penjelasan teoritis dalam konteks turnover niat 

secara signifikan. Hasil penelitian ini memiliki implikasi praktis 

bagi manajer sumber daya manusia di perusahaan multifinance 

dalam mengurangi niat berpindah. Pertama, perusahaan didorong 

untuk memberi penghargaan kepada karyawannya dengan imbalan 

finansial dan mengembangkan kebijakan yang membuat karyawan 

merasa terikat secara emosional (pelatihan, penghargaan, dan 

promosi). Selain itu, meningkatkan keterlibatan kerja karyawan 

(memberikan tanggung jawab atas setiap keputusan dan tindakan 

serta mendorong saran atau masukan bagi organisasi). Kedua, 

manajemen harus membangun sikap positif pegawai dengan 

memperkenalkan tujuan, misi, nilai, dan budaya organisasi dalam 

membantu pegawai beradaptasi. Ketiga, manajemen mendorong 

karyawan untuk menjadikan organisasi sebagai sebuah 

kekeluargaan dengan menciptakan hubungan yang baik antara 

pengusaha dengan karyawan dan antar sesama karyawan melalui 

kegiatan seperti rekreasi dan lain-lain. Keempat, temuan investigasi 
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menegaskan bahwa sikap merupakan hasil yang penting.; Oleh 

karena itu, sikap perlu diperhatikan dalam pemilihan pegawai. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan: Pada 

awalnya, data diperoleh dari 30 perusahaan multifinance di satu 

kota, sehingga membatasi kemampuan generalisasi kesimpulan. 

Kedua, penelitian ini hanya melihat pengaruh komitmen organisasi 

terhadap perilaku turnover karyawan di industri multifinance. 

Penelitian lebih lanjut dapat mempertimbangkan faktor-faktor lain 

yang mempengaruhi niat berpindah, seperti kepuasan kerja atau 

faktor demografi (misalnya, usia, jenis kelamin, status perkawinan, 

masa kerja, dan sebagainya.). 
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